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RESUMO 
 
O objetivo deste artigo foi descrever a utilização de um método voltado a compreender os níveis 
de qualidade de vida no trabalho através dos modelos de Walton e Limongi (BPSO-96) de uma 
conceituada instituição privada de ensino de São Paulo. Foram coletados diversos dados dos 
colaboradores abrangendo diferentes cargos à fim de obter informações sob diversos pontos de 
vista de acordo com a hierarquia dos mesmos, possibilitando então uma visão sistêmica no que 
tange a preocupação da instituição em prol do tema supracitado para identificar a necessidade ou 
não de melhorias voltadas a trazerem impactos positivos na vida dos colaboradores. Em relação 
aos resultados, os dados coletados permitiram a evidência de que os cargos voltados à docência 
possuem um alto índice de QVT (qualidade de vida no trabalho), no entanto, cargos como 
assistente, auxiliar e estagiário mostraram maior insatisfação com aspectos organizacionais 
ocasionando um baixo nível de QVT evidenciando a necessidade de ações de melhorias. 
 
Palavras-chave: QVT - qualidade de vida no trabalho, Hierarquia e Colaboradores. 
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ABSTRACT 
 
The purpose of this article was to describe the use of a method to understand quality of life at work 
using the Walton and Limongi models (BPSO-96) from a renowned private educational institution 
in São Paulo. A number of employee data were collected covering different positions in order to 
obtain information from different points of view according to their hierarchy, thus allowing a 
systemic view regarding the institution's concern for the aforementioned topic to identify the need 
or not of improvements aimed at bringing positive impacts to employees' lives. Regarding the 
results, the data collected allowed the evidence that the teaching positions have a high QWL 
(quality of life at work), however, positions such as assistant, assistant and trainee showed greater 
dissatisfaction with organizational aspects, causing a low level of QWL evidencing the need for 
improvement actions. 
 
Keywords: QWL - quality of life at work, Hierarchy and Contributors. 
 
 
1 INTRODUÇÃO 
 A Qualidade de Vida no Trabalho – QVT tem sido um tema cada vez mais analisado frente 
às influências que as empresas têm causado na vida de seus colaboradores. Tais influências são 
geradas a partir do desenvolvimento contínuo que é causado pelos avanços tecnológicos e pelos 
impactos vindos de diversas variáveis que compõem o ambiente mercadológico que, por sua vez, 
forçam as empresas a realizar periodicamente estudos do ambiente interno e externo a fim de 
acompanhar as mudanças que essas variáveis sofrem com o passar do tempo e manter sua 
competitividade. 
 Tais impactos tornam a concorrência cada vez mais acirrada gerando novos desafios 
empresariais a serem alcançados e, com isso, as pessoas que fazem parte das organizações são 
diretamente atingidas pela pressão podendo afetar negativamente suas vidas. 
 Segundo Chiavenato (2004), a Qualidade de Vida no Trabalho – QVT tem o objetivo de 
assimilar duas posições antagônicas: de um lado, a reivindicação dos empregados quanto ao bem-
estar e satisfação no trabalho, do outro, o interesse das organizações quanto a seus efeitos sobre a 
produção e a produtividade. 
 Logo pode-se perceber que há uma necessidade de avaliar os padrões de satisfação dos 
colaboradores no objetivo de medir o quão as empresas estão contribuindo para a qualidade de 
vida no trabalho. Neste conceito o  objetivo foi de buscar realizar um projeto de pesquisa baseado 
no tema supracitado para a identificação de pontos fracos que necessitem de planos de ação para 
possíveis melhorias no âmbito dos processos, necessidades e das expectativas dos colaboradores 
da instituição de ensino mencionada. 
 
 
Brazilian Applied Science Review 
 
Braz. Ap. Sci. Rev., Curitiba, v. 2, n. 6, Edição Especial, p. 2037-2056, nov. 2018. ISSN 2595-3621 
2039  
2 REFERENCIAL TEÓRICO 
2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT 
 Desde a pré-história a qualidade de vida no ambiente de trabalho sofreu grandes mudanças 
e avanços, mudando os conceitos e as competências necessárias para considerar como alta uma 
qualidade de vida em um ambiente profissional onde por volta de 1960, o termo qualidade de vida 
no ambiente de trabalho começou a ganhar força nas empresas a partir do momento que 
sindicalistas, cientistas sociais e empresários perceberam que funcionários mais motivados e 
felizes produziam em maior quantidade e qualidade e com isso foram surgindo ideias para 
promover dentro das empresas ações que pudessem motivar os colaboradores a fim de gerar bons 
resultados para toda a organização. 
 Com isso, diversos movimentos, principalmente nos EUA foram surgindo em prol do bem-
estar na vida dos trabalhadores mesmo em meio a crises econômicas que as empresas sofriam. 
 Hackman e Suttle (1977) definiram a QVT como o grau com que os membros de uma 
organização são capazes de satisfazer necessidades pessoais importantes através de sua vivência 
nessa organização. 
 Segundo Chiavenato (2004) a gestão da qualidade total em uma organização depende 
fundamentalmente da otimização do potencial humano. E isto depende de quão bem se sentem as 
pessoas trabalhando dentro da organização. 
 Sendo assim podemos afirmar que, ao ser implantados programas de QVT nas empresas, as 
pessoas passam a se sentirem mais importantes e com isso ficam mais motivadas gerando 
melhorias significativas nos processos produtivos das organizações onde todos acabam ganhando. 
              Isso se sucede, pois, o comportamento humano em relação ao bem-estar no trabalho 
mudou, as pessoas em si, começaram a se preocupar mais com as condições físicas e psicológicas 
na qual faz com que ela se mantenha empregada. Situações mudam de acordo com cada 
necessidade pessoal. 
  Para Bergamini (1997) cada pessoa tem suas próprias orientações motivacionais. O 
sentido que cada um atribui àquilo que faz e lhe dá satisfação é próprio apenas daquela pessoa, isto 
fornece sentido a maneira pela qual cada um se sente motivado, ou seja, os fatores que levam aos 
níveis de qualidade de vida, depende de cada necessidade pessoal. 
 Para Maslow (1970) a qualidade de vida em ambiente de trabalho está ligada a motivação 
do ser humano pois se cada um possui motivação pessoal sua vontade de produzir irá gerar bons 
resultados o que explica sua pirâmide, na imagem abaixo. 
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Imagem 1: Hierarquia das necessidades da Pirâmide de Maslow. 
 
     Fonte: Maslow (1970). 
Onde tem uma certa relação das necessidades citadas acima  com nosso dia-dia e com isso 
há uma interferência nas práticas, políticas e processos de trabalho, que interferem direta ou 
indiretamente, onde na QVT  e o colaborador tem ou pode ter mais oportunidades de realizar e de 
satisfazer-se profissionalmente ou pessoalmente um progresso e com isso a QVT se traduz no 
bem-estar e preocupação da saúde dos colaboradores e também no seu desempenho dentro e fora 
das Empresas. (SANTANA e SANTANA, 2014) 
 Se o indivíduo possuir esta base de satisfações em sua vida, ele irá se manter motivado, 
assim alcançando seus objetivos claramente, consequentemente estabelecendo sua qualidade de 
vida profissional. 
      Para Walton (1973), a expressão qualidade de vida tem sido usada com crescente 
frequência para descrever certos valores ambientais e humanos negligenciados pelas sociedades 
industriais em  favor do avanço tecnológico, da produtividade e do crescimento econômico. 
 
2.2 MODELO BPSO-96 
 Esse modelo é uma ferramenta que foi desenvolvida pela Pra. Dra. Ana Cristina Limongi 
França em 1996 que busca avaliar a qualidade de vida no modelo de análise de indicadores 
biológicos, psicológicos, sociais e organizacionais de forma que haja um equilíbrio dinâmico entre 
essas dimensões tanto em ação quanto em resultado esperado onde há um mapeamento de 
expectativas em relação ao esforço gerencial com as práticas de gestão no que tange a qualidade 
de vida no trabalho e também na satisfação percebida dos empregados frente a pertinência dessas 
ações caso existam. 
 O método para coleta de dados é feito através de pesquisas internas com questionário e se 
necessário entrevistas com os funcionários no intuito de ter mais precisão nos resultados. 
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 A saúde não é apenas a ausência de doença, mas também o completo bem-estar biológico, 
psicológico e social, conforme estabelecido pela OMS - Organização Mundial de Saúde nos anos 
1980 ( LIMONGI, 2015). 
 Para esses autores essa visão facilita a compreensão dos problemas das organizações 
gerados através dos indícios de bem-estar de seus colaboradores. O tema BPSO vem da medicina 
psicossomática, que analisa o homem como um todo, ou seja, de forma integrada onde todo 
indivíduo é um complexo-psicossomático composto de potencialidades biológicas, psicológicas e 
sociais que respondem simultaneamente as condições da vida, fatores esses que contribuem para a 
formação integral do ser humano (LIMONGI, 2015). 
Imagem 2: Modelo B.P.S.O. 
Fonte: Santana (2014), apud. Limongi e Oliveira (2005) 
 
 Ao olharmos para o passado, a partir do século XVIII onde deram início as revoluções 
industriais, vemos que o homem sempre buscou melhorar os processos das empresas com 
inovações que pudessem viabilizar os sistemas organizacionais. 
 Com o passar do tempo percebeu-se que havia uma grande necessidade de não focar 100% 
os esforços para melhorias produtivas em maquinários ou operações, mas sim, nas pessoas que 
fazem parte das organizações. 
   De forma relevante, conforme a imagem, o modelo biológico, psicológico, social e 
organizacional, descreve seus possíveis reflexos nas pessoas, no seu âmbito de trabalho e também 
em seu dia-dia. (LIMONGI, 2010) 
 Através dos avanços científicos relacionados à qualidade de vida no trabalho, percebeu-se 
que o bem-estar das pessoas não se limita apenas em uma área neutra que possa ser considerada 
como a resolução de qualquer tipo de problema e a qualquer pessoa que faça parte da organização. 
Mas sim que há outros fatores relevantes que permitem a gestão de QVT uma visão integrada dos 
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colaboradores tornando eficiente a identificação de problemas que precisem ser resolvidos na vida 
dos mesmos. 
 
2.3 MODELO DE RICHARD WALTON (1973) 
            O modelo de Walton (1973) procurou identificar as condições da QVT diante de oito 
categorias conceituais, que podem ser descritas da seguinte maneira, na sequência abaixo: 
 Compensação justa e adequada: : a justiça distributiva de compensação depende da adequação 
da remuneração ao trabalho que a pessoa realiza, da equidade interna (equilíbrio entre 
remuneração dentro da organização) e da equidade externa (equilíbrio com as remunerações do 
mercado de trabalho); 
 Condições de segurança e saúde no trabalho: envolvendo as dimensões jornada de trabalho e 
ambiente físico adequado a saúde e bem-estar da pessoa; 
 Utilização e desenvolvimento de capacidades: proporcionar oportunidades de satisfazer as 
necessidades de utilização de habilidades e conhecimentos do trabalhador, desenvolver sua 
autonomia, autocontrole e obter informações sobre o processo total do trabalho, bem como 
retro informação quanto ao seu desempenho; 
 Oportunidades de crescimento e segurança: no sentido de proporcionar possibilidades de 
carreira na organização, crescimento e desenvolvimento pessoal e segurança no emprego de 
forma duradoura; 
 Integração social na organização: eliminação de barreiras hierárquicas marcantes, apoio mútuo, 
franqueza interpessoal e ausência de preconceito; 
 Garantias constitucionais: refere-se ao estabelecimento de normas e regras da organização, 
direita e deveres do trabalhador, recursos contra decisões arbitrárias e um clima democrático 
dentro da organização; 
 Trabalho e espaço total de vida: o trabalho não deve absolver todo o tempo e energia de 
trabalhador em detrimento de sua vida familiar ou particular, de seu lazer e atividades 
comunitárias; 
 Relevância social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma atividade social que traga 
orgulho para as pessoas em participar de uma organização. A organização deve ter uma atuação 
e uma imagem perante a sociedade, responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos e 
serviços oferecidos, pratica de emprego, regras bem definida de funcionamento e de 
administração eficiente. 
  Este modelo é um dos mais utilizados na gestão de QVT pois permite uma visão integrada 
do perfil do colaborador junto ao seu grau de satisfação no ambiente de trabalho que é medido 
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através de questionários elaborados com as categorias supracitadas. Isso aumenta a probabilidade 
de ações de melhorias frente ao tema de forma eficiente pois as coletas de dados não são baseadas 
em achismo por parte da gestão, mas sim com informações reais fornecidas pelos dados coletados 
nas pesquisas. 
 
3 METODOLOGIA 
 Dada a proposta do estudo e seus precedentes, foi implementada uma pesquisa no período 
entre janeiro a março de 2018, com objetivo de explorar diversos âmbitos que Inter relacionam o 
comportamento mental, físico e social dos colaboradores acima citados. Utilizando o método 
prático online, dentro da plataforma Forms do Google, um questionário com 18 questões, dentro 
dos temas do questionário foram abordados os seguintes temas: 
● Distúrbios da mente; 
● Compensação justa e adequada; 
● Segurança e saúde nas condições de trabalho; 
● Uso e desenvolvimento das capacidades; 
● Constitucionalismo; 
● Trabalho espaço e vida; 
● Oportunidade de carreira e garantia profissional; 
● Integração social na organização do trabalho; 
● Relevância social. 
 Onde a metodologia utilizada nesta pesquisa, foi exploratória e descritiva, com 18 
perguntas para 51 colaboradores da IES, sendo uma pesquisa na metodologia quantitativa, onde 
foi utilizado no desenvolvimento das pesquisas descritivas e de âmbito social, econômico, 
mercadológicas,  opinião, administração, na qual se procura descobrir e classificar a relação entre 
variáveis, assim como na investigação de causalidade entre os fenômenos de causa e efeito. 
(MARCONI e LAKATOS, 2011) 
 Dentro dos resultados, através de perguntas pode-se investigar diversos fatores que levam 
aos tipos de qualidade de vida dentro da organização em questão e os impactos relevantes saúde 
dos colaboradores dentro e fora da organização, obtendo uma noção de seus interesses presentes e 
futuros. 
 
4 ESTUDO DE CASO 
4.1 INSTITUIÇÃO DE ENSINO SUPERIOR - IES 
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 Neste estudo de caso, a organização em questão é de grande porte, com mais de 1200 
colaboradores de diferentes setores e filiais, com mais de 50 anos atuando no ramo escolar, com 
disponibilidade de ensinos, fundamental, médio, técnico, tecnólogos, bacharelado e pós-
graduação. 
 Localizada na região Metropolitana da cidade de São Paulo, desde sua fundação, contando 
com diversas filiais divididas em Campus, onde a rede possui em torno de cento e trinta mil 
estudantes ao todo. 
 
4.2 IES e a QVT 
 Com a presente instituição de Ensino Superior, o objetivo deste estudo de caso, é a 
adaptação do BPSO-96 de Limongi (1996) justifica-se esta escolha de modelo, pela grande 
quantidade de referencial acadêmico em analisar empresas nacionais de grande porte, visando a 
classe trabalhadora, mediante a qualidade de vida no ambiente de trabalho, estabelecendo 
resultados, através de pesquisa, em tentativa de medir o grau de satisfação  dos colaboradores de 
uma forma geral alcançando diferentes níveis hierárquicos em geral. 
 Ressalta-se, porém, segundo Albuquerque (1998) que o ambiente empresarial brasileiro 
vem se tornando intensamente competitivo em virtude das profundas mudanças que vêm 
ocorrendo na economia mundial, nas relações sociais e políticas, na tecnologia, na organização 
produtiva, nas relações de trabalho e na própria inserção do elemento humano no tecido social e 
produtivo.  
 Contestando o que foi dito acima, os interesses da organização tem mudado com relação a 
mão de obra humana, e a lucratividade, pois nos avanços do século, percebeu-se que pode se haver 
grandes ganhos para as organizações se o colaborador obtiver grandes níveis de qualidade de 
trabalho, segundo a hierarquia das necessidades. (MASLOW, 1970). 
 
4.3 PESQUISA 
 Vemos no gráfico 1 abaixo, que 36,7% dos entrevistados não concordam, 36,7% 
concordam, 16,7% discordam e 10% concordam totalmente na questão onde eles se sentem 
cansados ao iniciar as suas atividades de trabalho. 
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Questão 1: Relação de cansaço e atividade no trabalho. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
               Fonte: Primária, os autores (2018) 
            Na questão e gráfico 2 a seguir, foi perguntado sobre os sentimentos, onde 367% é indiferente, 33,3% 
concorda, 16,7% discorda, 10% discorda totalmente e 3,3 concorda totalmente, em relação aos sentimentos 
de ansiedade, angústia, disposição, desânimo, tristeza e abatimento durante o período de trabalho. 
Questão 2: Sentimentos durante o tempo de trabalho. 
 
                       Fonte: Primária, os autores (2018) 
 
  O gráfico abaixo situada a questão 3 apresenta uma divisão de opiniões em relação à 
questão apresentada, onde o maior índice de discordância, evidenciando níveis diversos da 
situação de sono dos colaboradores. 
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Questão 3: Distúrbios do sono 
 
                      Fonte: Primária, os autores (2018) 
              
               Observa-se no próximo item relacionado à questão 4 que o maior índice é de 
discordância da questão, e os níveis que concordam com a afirmação, são baixos, evidenciando 
que a maior parte dos entrevistados não possuem problemas de irritação. 
 
 
Questão 4: Sentimentos em durante tempo de trabalho 
 
                 Fonte: Primária, os autores (2018) 
Na questão 5 abaixo, os níveis de indiferença no ambiente de trabalho somam 30%, assim 
sendo o maior do índice, pode-se verificar também que, os níveis de concordância e discordância 
possuem pouca diferença, evidenciando, que é sugerível uma melhoria na remuneração. 
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Questão 5: Satisfação competitiva de remuneração 
                       Fonte: Primária, os autores (2018) 
 
 No gráfico apresentado à questão 6 observa-se o melhor índice positivo com até o 
momento, com 56,7% claramente que é alto o nível de satisfação dos colaboradores com a carga 
horária, em segundo lugar temos os níveis de indiferença, que indica que a carga horária não 
ruim, porém não incomodam os colaboradores. 
Questão 6: Satisfação com a carga horária de trabalho 
                        Fonte: Primária, os autores (2018) 
  
Observa-se na questão abaixo que os níveis de total satisfação sofrem um aumentoem 
relação às condições de higiene e iluminação dentro do ambiente de trabalho. 
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Questão 7: Condições em ambiente de trabalho 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
                     Fonte: Primária, os autores (2018) 
 
  
Na questão a seguir pode-se observar que, os colaboradores possuem grandes satisfações 
nos níveis de autonomia, totalizando 66,6% de satisfação. 
 
Questão 8: Autonomia em ambiente de trabalho 
                   Fonte: Primária, os autores (2018) 
 
 O gráfico da questão a seguir, apresenta novamente maioria em satisfação, com 36,7% 
evidenciando que os colaboradores possuem retorno em seu desenvolvimento dos afazeres 
coordenados. 
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Questão 9: Feedback de desempenho 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                       Fonte: Primária, os autores (2018) 
 Na questão abaixo questão houve um baixo nível de concordância com 36,7% 
evidenciando a necessidade de aprimoramento nas regras e rotinas dos colaboradores. 
Questão 10: Satisfação com as normas da organização 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                     
                 
                        Fonte: Primária, os autores (2018) 
 
No item apresentado na questão a seguir, pode-se perceber que não há um foco voltado a 
igualdade de tratamento dos funcionários em todos os setores, cabendo à gestão identificar onde há 
a necessidade de mudança. 
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Questão 11: Satisfação em relação ao constitucionalismo da organização 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                  Fonte: Primária, os autores (2018) 
  
De acordo com o resultado da questão 12, a grande maioria encontra-se satisfeita com sua 
jornada de trabalho possibilitando um ponto relevante para a QVT. 
 
Questão 12: Relação entre a jornada de trabalho e vida pessoal 
                     Fonte: Primária, os autores (2018) 
  
No caso apresentado abaixo, pode-se perceber que mesmo havendo uma boa jornada de 
trabalho, a empresa influencia boa parte da vida dos colaboradores considerando horas extras 
e/ou trabalhos aos finais de semana. 
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Questão 13: Impactos do trabalho na vida pessoal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                      Fonte: Primária, os autores (2018) 
 
 Na questão 14, um fator muito importante para a realização dos colaboradores onde esta 
empresa consegue oferecer para mais de 80% de seus funcionários, podendo gerar motivação 
dentro da empresa. 
Questão 14: Opiniões sobre incentivos e motivações oferecidos pela empresa 
                    Fonte: Primária, os autores (2018) 
 Na questão seguinte, no que tange a renda, apenas os cargos da alta gestão e docência se 
sentem satisfeitos, já em relação a estabilidade, há uma divisão dentre todos os funcionários onde 
podemos encontrar cargos com baixos índices de absenteísmo e rotatividade e outros exatamente o 
contrário. 
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Questão 15: Segurança e estabilidade oferecidos pela empresa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         Fonte: Primária, os autores (2018) 
 
 Há pouca discordância em relação à esse aspecto onde o índice é de apenas 10%, isso deixa 
em evidência uma cultura organizacional que se preocupa com as boas relações na questão abaixo: 
Questão 16: Relações interpessoais de trabalho 
 
 
 
 
 
        
       
 
 
 
 
 
 
Fonte: Os autores (2018) 
 
 Neste tema a empresa se destaca devido a aceitação de toda a diversidade que faz parte do 
universo organizacional sem discriminações interagindo e oferecendo oportunidades para todos, 
obtendo quase unanimidade em concordância: 
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Questão 17: Laicidade dentro da organização 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          
 
 
Fonte: Os autores (2018) 
 O resultado da questão abaixo apresenta que a empresa preza pela qualidade e se preocupa 
com sua imagem e os impactos gerados através de seus serviços de forma que os funcionários 
conseguem perceber claramente. 
Questão 18: Relevância da imagem social da empresa perante a sociedade 
                Fonte: Os autores (2018)  
 
4.4 RESULTADOS E DISCUSSÕES 
 Após a aplicação da pesquisa e o levantamento dos dados , e dentro da organização foram 
entrevistados 51 colaboradores, de diferentes níveis da organização, dentre elas: 
● Operacional; 
● Secretariado; 
● Educacional; 
● Coordenação. 
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 Após a apresentação do questionário e seus resultados de acordo com a opinião dos 
colaboradores perante a organização, nota-se uma uma grande variedade na divergência de 
opiniões, recordando que, o objetivo da pesquisa abordou diferentes pessoas, de idades e níveis 
hierárquicos divergentes. 
 Observando estes fatores acredita-se que é necessário ajustes nas normas no sistema de 
qualidade de vida dentro da empresa, esclarecendo que de acordo com os resultados não se trata de 
uma situação emergencial, pois segundo o questionário apresentou divergências e não grandes 
baixas nos resultados, assim necessitando de apenas alinhamentos nas relações empresa- 
colaboradores pois segundo Chiavenato (2004): 
 Assim, a competitividade organizacional passa obrigatoriamente pela qualidade de vida no 
ambiente de trabalho. Para atender ao cliente externo, não se deve esquecer o cliente interno, ou 
seja quanto mais alinhados a empresa e seus colaboradores, mais competitiva se torna a empresa. 
 
5 CONCLUSÃO 
 A QVT tem se tornado alvo de grandes pautas dentro das organizações em todo o mundo, 
tornando-a essencial para vida de uma empresa no mercado competitivo quando seus 
colaboradores sentem-se motivados de diferentes formas a executar com excelência seus trabalhos. 
 Neste estudo de caso, analisaram-se o modelo BPSO-96 e a QVT, abordando a eficácia do 
sistema para avaliar os fatores dentro das organizações nos geral, assim agregando o modelo de 
Walton (1973), de pesquisa para realizar a pesquisa de abordagem nos colaboradores da empresa 
estudada. 
 Pode-se dizer que a implantação do conjunto BPSO-96 e o método de Walton (1973) 
foram eficazes para identificar as necessidades que a instituição de ensino estudada apresentavam, 
de maneira que foi possível coletar os níveis da necessidade de cada item apresentado, assim 
possibilitando maior facilidade no caso de futuras melhorias do ambiente de trabalho da 
instituição. 
 De acordo com com a CATHO (2016), empresas americanas que acumulam estresse 
negativo perdem cerca de U$ 150 bilhões por ano. Esta informação também pode aplicar-se em 
empresas brasileiras, de acordo com o perfil profissional nacional, empresas nacionais podem 
lucrar ainda mais investindo na qualidade de vida de seus colaboradores. 
 Neste caso, nota-se que a empresa necessita de melhorias pela grande quantidade de 
divergências na quantidade de respostas, porém não se trata de uma grande situação emergencial, 
que coloca a organização na posição de melhorias no sistema que já existe, não uma reestruturação 
no sistema de tratamento dos colaboradores. 
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